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Ozet

Bu arastirmada, galisamn orgiit ici iletisim ve performans degerlendirme sistemine iliskin algilarinin
orgtit kiiltiirii algist tzerindeki yordayicilig incelenmistir. Bu amagla iki ¢ahigma gergeklestirilmistir. Birinci
cahiymada 106 gahsan denek olarak kullanilmg ve gahisamin rgiit igi iletisim ve performans degerlendirme
sistemi ile ilgili algilarini 6lgmeye yonelik bir dlgegin psikometrik ¢zellikleri gorgiil olarak incelenmistir. iik
caliyma sonunda, incelenen Jletisim ve Performans Algist Olgegi nin (IPAO) gegerligi ve giivenirligi ile ilgili
oldukga destekleyici bulgular ortaya konulmustur. Ikinci galisma igin, bir beyaz esya firmasimin iiretim, sats
ve pazarlama bslimlerinden 90 gahsan denek olarak alinmusur. Bu galismada, verileri toplamak icin IPAO ve
Orgiitsel Kiiltiir Tipi Olgegi (OKTO) kullanilmistir. Yaptlan analizler sonunda; orgiit ici iletisim algisinm,
basan, destek ve hiyerarsi kiiltirii algilan igin pozitif yonde yordayici oldugu gorilmiistir. Bundan baska,
¢aliganin orgut iginde uygulanan performans degerlendirme sistemi ile ilgili algisinin hiyerarsi kiiltiiri algis)
igin pozitif, gi¢ kiiltiirii algis: i¢in negatif yonde yordayici oldugu ortaya konulmustur.

Anahtar Kelimeler: Orgtt kiltiri, érgit igi iletisim, performans degerlendirme, kiitir algisi,
yordayicilik. :

Do the Perceptions of Communication and Performance Appraisal
System in Organizations Predict Organizational Culture Perception?

Abstract

In this study, the predictability of employees’ perceptions of communication and performance
appraisal system in their organizations was evaluated in terms of perception of organization culture. For this
reason two studies were conducted. In first study two samples (106 employees used in the first and 79
cmployees used in the second sample) were used and psychometric properties of the scale that aims to
measure employees’ perceptions of communication and performance appraisal perception in organization
were examined. Al the end of the first study, the findings supported the validity and reliability of
Communication and Performance Appraisal Perception Scale (CPAPS) which was examined in the first
study. 90 employees from production, sales and marketing departments of a durable product company, were
taken as subjects for the second study. CPAPS and Organizational Culture Typology Scale (OCTS) were used
10 obtain the data in that study. At the end of the analysis, it was found that the perception of communication
in the organization predicted achievement, suppont, and hierarchical culture perceptions positively. Moreover,
the findings revealed that the employees perception of the performance appraisal system in the organization
predicted hierarchical culture perception positively and power culture perception negatively.

Keywords: Organizational culture, organizational communication, performance appraisal, culture
perception, predictability.
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Orgiit Ici lletisim ve Performans Degerlendirme
Sistemi Algilan Orgiit Kiilttira Algisim Yordar mi?

Artan migteri talepleri, gelisen teknoloji yatinmlar, isletmelerin kendi
tilke sinirlarini agarak hammadde yaninda ucuz ve nitelikli is giicti arayiglan, is
dinyasindaki stirekli degisimin en iyi gostergeleridir. Isletmeler bu genel
hareketlilik ve degisime ayak uydurabilmek yaninda; verimlilik ve rekabet
avantajim artirmak gibi istenir is sonuglarina ulasabilmek i¢in anahtar gii¢ olan
insan kaynagim etkili bir sekilde yonetmek durumundadir. iste tam da bu
noktada ¢aliganlan ve isletmelerde yapilan degisikliklerin ¢alisanlar iizerindeki
etkilerini anlamak orgiit kiiltiirinii ve Kkiiltiiriin ¢alisanlar tarafindan nasil
algilandigim anlayabilmekte gizlidir. Boylece, bir yandan dis diinyada siiren
deisiklikler ve orgiitiin is hedefleri dogrultusunda, orgiit icinde ne gibi
yenilikler yapilmas: gerektigi yolunda bilgiler toplanip degerlendirilirken; diger
yandan yapilmak istenen degisiklikler ve bunlann orgiit kiltiriing nasil
etkileyecegi hakkinda da veri toplanmus olur.

Genel olarak kabul edildigi sekliyle 6rgiit kiiltiiri, “Bireylerin orgiitii
anlamalarina yardim eden ve boylece onlara érgiit iginde davranis normlar:
saglayan, ortak degerler ve inanglar sablonu” olarak tammlanmaktadir
(DESHPANDE/ WEBSTER, 1989: 4). Cok boyutlu bir kavram olan 6rgiit
kiltiiriintin bir orgiit i¢inde kiiltiiriin tanimlanmasinda; degerler (CAMERON/
QUINN, 1999; SCHEIN 1985), normiar (KILMANN, 1995; 1996), semalar
(KOTTER, 1996; SPENCER, 1994), liderlik (DAFT, 1992; SHEIN, 1992:
TRICE/BEYER, 1993), kiiltiirel olugum siirecinde degisime uygun durum ve
davranislanin odiillendirilmesi (HACKMAN/WAGEMAN, 1995; MICHELA,
1996) oldukga onemli bir yere sahiptir. Bundan baska orgiit ici iletisim
(KILMANN, 1995; 1996) ve orgiit performansinin &lgiilmesi ve izlenmesi
(BURKE, 1994; KOBER/ KNOWLES, 1996; OLIAN/RYNES, 1991) de 6rgiit
kultiiriintin olusumu ve degisimi tizerinde oldukga etkilidir. Ornegin, 6rgiit ici
tletisimin, Orglit kiltirii icinde yer alan pek ¢ok faktorle iliskili oldugu
bilinmektedir. Bu faktorler, ¢alisanin mahremiyeti, ¢alisanin isteklerinin ifade
edilmesi, miizakere, orgiit i¢i ayriliklarin giderilmesi, 6rgiite uyum, problem
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¢bzme, karar verme, ¢atisma yonetimi, ¢alisanlann dikkatinin orgiit icin Snemli
konulara g¢ekilmesi, 6rgitsel degisim, orgiit iklimi, orgiitsel yonetim, orgiit igi
gi¢ ve kontrol, i sonuglarn, liderlik, motivasyon, yasa ve kurallar, ise alma ve
sosyallesme, liderlik ve yonetim tarzlari, reklam ve halkla iligkiler gibi
konulardir (NEHER, 1997, REDDING, 1996; SEEGER, 1997). Ayrica, orgiit
i¢i ve orgiitler arasi iletisim, orgiitsel stratejilere adaptasyonun saglanmasinda
kiiresel rekabet avantaji saglanmasinda da onemlidir (HARVEY/GRIFFITH/
NOVICEVIC, 2000: 646). Bu yaygin ilgi alamyla orgiit i¢i iletisim, Orgiitiin
gidecegi yoniin ¢alisanlarla paylasiimasinda, orgiitsel yasama ait ¢alisanlardan
beklentilerin ag¢iklanmasinda ve bu beklentilere rehberlik edilmesinde, bir baska
deyisle, orgiit kiiltliriiniin olusmasinda, degerler, Orgiit misyonu, hikayeler,
isaretler, dil ve sembolleri kullanarak katkida bulunur (MARTIN/SIEHL,
1983). Bu baglamda, orgiit i¢i iletisim, orgiit i¢inde yaratilmak istenen yeni
kiltir ya da kiiltlirel] degisim ¢alismalan i¢in; ¢alisanlarin bilgilendirilmesi,
yonlendirilmesi ve davranigsal olarak uyum gostermesi iizerinde biitiincil bir
isleve sahiptir (ROGERS/ROGERS, 1976). Ornegin yapilan ¢alismalar is
glivenligi kiiltlirliniin olusmasinda ve islerlik kazanmasinda orgiit i¢i iletisimin
onemine dikkat ¢ekmektedir (FUNG/TAM/TUNG/MAN, 2005; TAYLOR,
2000). Bir baska ornek orgiitiin ¢ikmaza girdigi kriz durumlarinda, kriz ve risk
yonetiminde ve dolayisiyla kriz yonetimi kiiltiiriinitn olugmasi ve yerlesmesinde
(WISE, 2003; CHESS, 2001) orgiit i¢i iletisimin dnemini ortaya koymaktadir.
Orgiit ici iletisim ve orgiit kiiltiirii tipinin birlikte ele alindigi bir bagka
¢aligmada Tung ve arkadaslar (2000) orgit ici iletisimin, organik kiiltiirlerde
isbirligi ve iletisim teknolojisini 6n plana ¢ikardigim buna karsilik mekantk
kiiltiirlerde kontrol ve izleme i¢in kullanildigini ifade etmektedirler.

Yapilan cahgmalar, orgiit kiiltiirinii insa etmeye ya da degistirmeye
yonelik olarak orgiit iginde iletisimin; list yoneticiler, mektuplar, egitimler ve
diger iletisim kanallan yardimuyla gerceklestirildigini ortaya koymustur
(EXTERBILLE, 1996; RUBIN/INGUAGIATO, 1991). Ayrica, orgiit igi
iletisimin kiiltiire etkisi, iletisimin sikligina bagh olarak ortaya gikar. {letisim
yoluyla saglanan paylasim ve sosyal ipuglan, bireylerin kendilerini orgiitiin
onemli ogeleri olarak hissetmelerini saglar, olusan bu duygu kisilere orgiit
icinde kontrol hissi verir. Buna bagli olarak kisi, orgiitli tammlayan pargalarla
(degerler, normlar, semalar ve kiiltiir) ilgili kigisel algisim olusturur, orgiitteki
digerleri ile ortak bir algi ve anlama sahip olur (BURKE /LITWIN, 1992;
FULK/BOYD, 1991; HUFF/SPROULL/KIESLER, 1989; O’REILLY/
CALDWELL, 1981; ZACK, 1993). Boylece orgiit i¢i iletisim, orgiit kiiltiiriintn
olusumu, yerlestirilmesi ve degisimi iizerinde kolaylastirici bir faktor olarak
ortaya ¢ikar (BURKE/LITWIN, 1992).
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Ote yandan, performans degerlendirmesi ile ilgili ¢alismalara bakildi-
ginda, ¢alisanlann is performanslannin degerlendirilmesinin orgiitsel etkililige
katkisi, performans degerlendirme sisteminin ¢alisanlar tarafindan ne kadar adil
olarak algilandigi, ¢ahsami yiiksek performansa yonlendiren davramslar ve
Orglite baghligin performansa etkisinin en belirgin ¢aligma alanlari oldugu
gorilmektedir (JACOBS/ KAFRY/ZEDECK, 1980; KONOVSKY/
CROPANZANO, 1991; MOORMAN, 1991). Evans ve Mc Shane’e (1988)
gore performans degerlendirmesi orgiit kiiltiirtiniin icinde yer aldigi igin,
performans degerlendirmesi orgiit kiiltiiriine uymak zorundadir. Performans
degerlendirmesi ve orgiit kiiltiirii arasindaki iliskiye bakildiginda, yoneticilerin
¢alisanlan sahip olduklart degerler ve normlan géz oniinde bulundurarak
degerlendirdikleri goriilmektedir. Boylece performans degerlendirme sistemni
orgiit kiltiriiniin korunmasi ve yonlendirilmesinde son derece énemli bir yere
sahip olmaktadir (BURKE, 1996; SCHNEIDER, 2004). Kilman (1995; 1996)
Orglit  kiiltiriini  degistirme konusunda temel ilkeleri ortaya koyan
¢alismalannda, arzu edilen kiiltiiriin olusmasi ve yerlesmesi igin orgiit ve lider
performansinin degerlendirilmesi ve izlenmesinin zorunlu oldugunu ortaya
koymustur.

DeVoe ve Iyengar (2004: 47) kiiltiir tipi ve ¢alisan performansi arasin-
daki iligkiyi inceledikleri bir ¢alismada Kuzey Amerika gibi bireyci kiiltiire
sahip bolgelerde yoneticilerin galiganlarin performansin degerlendirirken igsel
motivasyonu yiiksek calisanlari odiillendirdiklerini, buna karsiltk Asya gibi
toplulukgu  kiiltiirlerde ~ yoneticilerin  ¢alisanlari  hem icsel hem digsal
motivasyonlarina bagli olarak diillendirdiklerini ortaya koymuslardir. Cooke
ve Szumal’in (1993) yapug: bir calismada ise, basar1 ve bireysel gelisim
vurgusuyla  6ne ¢ikan yapici  (constructive) kiiltiirlerde performans
degerlendirmelerinin daha az tehditkar bulundugu ve performans: artinci bir
ara¢ olarak kullamldigy ifade edilmistir. Yine Cooke ve Szumal (1993), pasif
savunmac kiiltiirlerde bireylerin kisiler arasi catismalan en aza indirmek ve
statiilerini  korumak istemelerinin gergekgi performans degerlendirmelerine
engel oldugunu ifade etmektedirler. Aym calismada, saldirgan savunmaci
kiltiirlerde giice sahip olmak ve devam ettirmenin 6nemli oldugu ve bu yiizden
performans degerlendirmelerinin adilligi ve nesnelliginin asil ilgi olmaktan
¢ikabildigi ortaya konmaktadir. Alder'in  (2001: 336) yaptigr bir baska
¢alismada calisanlarin performanslarini izlemeye yonelik sistemler ve orgiit
kiltiird tipi arasindaki iligkiler incelenmistir. Bu calismada, asil ilginin orgiit
iginde islerin tam ve olmas: gerektigi gibi iyi yapilmasina odaklanan biirokratik
killtirlerde  performans degerlendirme/izleme sistemlerinin, kisiler arasi
iliskilerin olumlulugunun olduk¢a Gnemli bulundugu destek kiiltirlerine gore
daha ¢ok ilgi ve destek gordiigii ortaya konulmustur.
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Ozetle, orgiit igi iletisim ve orgiit kiiltiirii, performans degerlendirme
sistemi ve Orgiit kiiltiirii arasindaki iligkiler pek ¢ok calisma ile ortaya
konulmustur. Bu iliskiler kimi zaman orgiit kiiltiiriniin olugsmasi ve degismesi
gabalannda orgiit igi iletisim ve performans degerlendirme sistemlerinin arag
olarak kullaniimas: geklinde gergeklestirilmistir. Ancak, literatiirde orgiit ici
iletisim ve orgiit kiiltlirli, performans degerlendirme sistemi ve orgiit kiiltiiri
arasinda ayrn ayn ortaya konan iligkiler disinda c¢ahsanlarin iletisim ve
performans degerlendirmesi ile ilgili olumlu ya da olumsuz algilari ile o6rgiit
icinde algilanan orgiit kiiltiirii arasindaki iligkileri hep birlikte ele alan bir
¢aligma bulunmamaktadir. Bu baglamda, orgiit ¢alisanlarinin 6rgiit i¢i iletisim
ve performans degerlendirmesi ile ilgili olumlu ya da olumsuz algilan1 ve bu
algilarin ¢aliganin orgut kulttri algisi ile iliskisi, orgiitlerin is hedefleri
dogrultusunda, yaratilmak ya da degistirilmek istenecek orgiitsel diizenlemelere
yol gostereceginden arastirilmaya ve birlikte ele alinmaya deger konulardir. Bu
amagla, bu arastirmada, orgit kiltiri Harrison’un (1972; HANDY 1985;
HARRISON/STOKES, 1992) basan, destek, hiyerarsi ve gii¢ alt boyutlarindan
olusan modeli ile tammlanmustir. Literatiirde pek ¢ok orgiitsel kiiltiir tiplemesi
bulunmakla birlikte (BLOOR/DAWSON, 1994, COOK/ ROUSSEAU, 1988;
DEAL/ KENNEDY, 1982; HOFSTEDE/ NEUJEN, 1990; WALLACH, 1983;
MARTIN, 1992), Harrison modeli bu tiplemeler arasinda daha eski ve daha ¢ok
bilinen bir model olmasi nedeniyle tercih edilmistir. Harrison (1972; HANDY
1985; HARRISON/ STOKES, 1992) modeline gore, basar kiltiird, is
deneyimi, takim iletisimi ve karsilikli sayginin 6neminin vurgulandig bir kiiltir
tipidir. Basan kiiltirlinde uzman giicii, 15 pozisyonu veya kisisel giigten daha
onemlidir ve en Onemlisi basan kiiltiirlinde orgiit, is sonuglarinin basarisina
odaklanmustir. Destek kiiltiirinde ise, orgiitte calisan kisilerin mutlulugu
merkez alimr. Destek kiiltiirline sahip orgiitlerde amag kigilere hizmet ve
yardim etmektir. Diger yandan, hiyerarsi kiiltiiriinde orgiit icinde is tanimlari,
kurallar ve otorite tanimlan agik¢a belirlenmigtir. Hatta yazili ve sozlii iletisim,
beklenmedik  durumlarda yapilacak faaliyetler bile aynnuli olarak
tammianmustir. Hiyerarsi kiiltiirinde is pozisyonu kisilerden daha 6nemlidir ve
is rollerine o igi hakkiyla yapabilecek kisilerin getirilmesine 6zen gosterilir. Bu
kiiltirde tim vurgu, isleri tammlandign sekilde iyi yapabilmek {izerine
odaklanmustir. Son olarak, gii¢ kiiltiriinde orgiite ait kaynaklar: bir tek kisi ya
da grup elinde tutar. Bir baska deyisle, niifuz ve giic merkezidir. Ayrica bu
kiltiir, igleri diizenleyen kurallarin ve biirokrasinin yokluguna igaret eder.
Giiciin ve kaynaklann kullaniminin merkezi olmasi orgiit i¢i atamalann da
merkezi olarak geceklesmesine yol agar. Boyle orgiitlerde c¢alisanlarin is
motivasyonu 6diil ve ceza ile saglanir.
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Diger yandan orgiit igi iletisim ve performans degerlendirme kavrama-
larim1 birlikte ele alan ve sadece bu iki boyutu igeren bir olgek calismasi
literatirde heniiz bulunmamaktadir. Calisanlann igyerindeki iletisim ve
performans degerlendirme sistemi hakkinda algilarinin birlikte degerlendirildigi
olcekler genellikle, iicret, sosyal haklar, liderlik vb. kavramlarin da sorgulandig
is doyumu, ¢alisan memnuniyeti ve baglilig: gibi orgiitiin biitiin olarak deger-
lendirildigi cahismalarda goriilmektedir (SCHNEIDER, 2004; VALLE/
BOZEMAN, 2002). Bu nedenle sadece bu iki boyutun degerlendirildigi bir
Olcegin literatiire kazandirilmasi yararh olacaktir.

Aragtirmanin Amaci

Bu arastirmanin amac: ilk olarak c¢ahsanlann iletisim ve performans
algisint olgmeye yonelik olarak gelistirilen Iletisim ve Performans Algist
Olgegi’nin (IPAO) psikometrik ozellikleri acisindan gorgiil olarak incelenmesi,
ikinci olarak ¢alisanin iletisim ve performans algisinin orgiit kiiltiirii algiss
tizerindeki yordayicilifinin incelenmesidir. Bu amagla, iki calisma gercekles-
tirilmigtir. S6z konusu c¢alismalarda, ¢alisanin orgiit i¢i iletisim ve performans
degerlendirme sistemi ile ilgili algisinin olumlulugu ya da olumsuzlugu birinci
calismada incelenen IPAQ ile tammlanmustir. Bu olgek ile, orgiit ici iletisim
kanallart ve calisanlar arasi iletisim ile orgiitte kullamlan performans
degerlendirme sistemi konularinda ¢alisanin sahip oldugu olumluluk algis
degerlendirilmektedir.

Bu aragtirmada c¢alisanin orgiit igi iletisim ve performans degerlendirme
algis1 Iletisim ve Performans Algist Olgegi ile, orgiit kiiltiiri algisi ise
Harrison’un (1972; HANDY 1985; HARRISON/STOKES, 1992) orgiit kiiltiirt
modeli ile tanimlanmaktadur. {lk ¢aligmanin sonunda, ¢alisamin 6rgiit ici iletigim
ve performans degerlendirme sistemi ile ilgili algilarin: 6lgmeye yonelik olarak
gelistirilen [PAQ’nin, gegerlik ve giivenirligi ile ilgili destekleyici bulgular
ortaya konulmasi beklenmektedir.

Calisanin orgiit i¢i iletisim ve performans degerlendirme algilan ile orgiit
kiiltiirti algisini temel alan ikinci ¢aligmanin sonunda, c¢alisanin Grgiit igi
iletisim ve performans degerlendirme algilannin orgiit kiltird algist icin
yordayict olmast beklenmektedir. Buna gore, Harrison’un orgiit kiiltiiri
tiplemeleri diisiiniildiigtinde, ¢alisanla kurulan iliskinin gii¢ kiiltiiriine gore daha
olumlu bulundugu basari, destek ve hiyerarsi kiiltirii algilan igin ¢alisanin
orgiit i¢i iletisim algisimin yordayicihk yoniiniin pozitif olmasi, gii¢ kiltiiri
algis! i¢in ise negatif olmas: beklenmektedir. Benzer sekilde calisanin, orgiit
icinde yapilan performans degerlendirme sistemi ile ilgili algisinin basari,
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destek, hiyerarsi kiiltiirti algilanm pozitif yonde, gii¢ kiiltiirinii negatif yonde
yordamast beklenmektedir.

I. GALISMA

lietigim ve Performans Algisi Olgegi’nin Psikometrik
Ozelliklerinin Incelenmesi

Bu boliimde, orgiit igi iletisim ve performans degerlendirme sistemi
ile ilgili ¢ahisanlann algilannmn olumlu ya da olumsuzlugunu oSlgmeye
yonelik Iletisim ve Performans Algist Olgegi’nin (IPAO) psikometrik
ozelliklerinin gorgiil olarak incelenmesi sunulmaktadir.

Yontem

Omeklem

Bu gahigmada iki ayn drneklem kullanilmugtir. Iik 6rnekleme, beyaz esya
sektoriinde faaliyet gosteren ticari bir orgiitten 35’1 kadin toplam 106 beyaz
yakal cahsan denek olarak alimstir. Deneklerin tamamu Universite
mezunudur. Deneklerin yas aralif1 23 ile 42 ( X = 28.01, S= 5.68) arasinda,
kidemi 1 ile 20 y1il ( X = 5.32, $=2.98), arasinda degismektedir. Deneklerin
11’1 bagh bulundugu orgiitte orta kademe yonetici olarak ¢alismaktadir. Ikinci
orneklem ise bir 6zel sektor firmasindan 23, bir devlet iiniversitesinden 30 ve
devlete baghh bir hastaneden 26 toplam 79 ¢alisandan olusturulmustur.
Deneklerin 13’4 lise, 9’u onlisans, 33’ lisans, 11°i yiksek lisans, 13’ii doktora
derecesine sahiptir. Deneklerin yas araligi 23 ile 59 ( X = 3522, S= 6.72)
arasinda, kidemi 1ile 32 yit ( X =9.27 , S= 6.99) arasinda degismektedir.

Veri Toplama Araglan

letisim ve Performans Algisi Olgegi (IPAO): Arastrmact, orgit
i¢indeki iletisim ortamu ve performans degerlendirme sistemi ile ilgili olarak
¢alisanlarin algisini 6lgmek lizere baslangigta toplam 28 ifade olusturmustur.
Bu ifadeler dort yargiciya sunulmustur. Yargicilar bagimsiz olarak, s6z konusu
ifadeleri tek tek ele almug, orgiit ici iletisim ve performans degerlendirme
sistemine iligkin algilan temsil ettigini dilgiindiikleri maddeleri segmislerdir. Bu
¢alisma sonunda, yargicilarin farkhi yargida bulundugu maddeler elenerek, 13
madde pilot ¢aligma igin segilmistir. Boylece orgiit i¢i iletisim ve performans
degerlendirme sistemine iliskin algisim Olgmeye yonelik 6lgek, orgiit igi
iletisim ortamu ile ilgili 7, orgiitte uygulanan performans degerlendirme sistemi
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ile ilgili 6 ifadeden olusturulmustur. Olgek maddeleri 5 arahikli Likert tipi bir
olcek iizerinde degerlendirilmektedir. Olgek araliklari, (1) hi¢ katilmuyorum,
(2) biraz katiliyorum, (3) hem katihyorum hem katilmiyorum, (4) oldukga
katiliyorum ve (5) tamamen katihyorum seklinde tanimlanmustir.

Lider Davramglan Olgegi (LDO): Bu calismada Iletisim ve Performans
Algis: dlgeginin dlgiit bagintih gegerligini incelemek i¢in Pasa’nin (2000) Lider
Davramslan Olgegi kullanilmugtir. Olgek “takim kuran ve paylasan lider
davramis1” (isle ilgili tim konulamn ¢alisanlarla paylasan, problemleri birlikte
¢bzen ve karar alan, calisani maddi ve manevi olarak Gdiillendiren davrams
tarz1), “hiyerarsik ve ise odakli lider davranmigi” (yapilacak isleri kendisi
planlayip daha sonra ¢alisanlarla paylasan, islere ve hiyerarsiye calisanlarnn
uymasim bekleyen davramis tarzi), “takip ve kontrol eden lider davramisi”
(¢alhisanlara higcbir sekilde insiyatif vermeyen, ¢alisanlart siki bir sekilde takip
eden ve isleri kontrol eden lider davramisi) ve “babacan lider davramisi”ni
(¢alisanlann sevgi ve saygisini kazanmanin bazen isten once geldigini diislinen,
calisan: her konuda destekleyen, aile problemlerine kadar kisilerle ilgilenen
lider davramgi) tammlayan dort alt faktorden olusmaktadir. Olgegin tiim test
icin Cronbach Alpha i¢ tutarhlik katsayisi 0.75, olgege ait alt faktorler igin
sirayla 0.83, 0.70, 0.72 ve 0.69’dur. Olgek maddeleri 5 aralikhi Liket tipi bir
olgek iizerinde degerlendirilmektedir. Olgek araliklan, (1) hi¢ katilmiyorum, (2)
biraz katiliyorum, (3) hem katiliyorum hem katilmiyorum, (4) oldukga
katillyorum ve (5) tamamen katiiyorum seklinde tanimlanmistr.  Olgek
maddelerine 6rnek olarak hiyerarsik ve ise odakli lider davramsi igin;
“Yaninda cahsanlan tretkenliklerine gore odiillendirir/cezalandinr” ifadesi
verilebilir.

Bu ¢alismada IPAO’nin 6lgiit bagintili gegerligine bakmak igin Lider
Davraniglani Olgegi'nin segilmesinin nedeni, orgiit iginde algilanan lider
davraniglanmin orgiit i¢inde algilanan iletisim ve performans degerlendirme
sistemi algilan ile iligkili olacagi beklentisindir. Literatiirde liderligin orgiit ici
iletisim ve performans degerlendirmeleri ile iliskisini gosteren pek ¢ok ¢ahisma
mevcuttur (BURKE, 1996; EXTERBILLE, 1996, RUBIN/INGUAGIATO,
1991; SCHNEIDER, 2004). Bu ¢aligmada beklenen iliskiler Lider Davranislan
Olgegi alt faktorlerinin tanimlaniyla agiklanabilir. Buna gore, takim kuran ve
paylasan, hiyerargik ve ise odakli ve babacan lider davraniglarinin ¢alisanla
daha olumlu iliski i¢inde oldugu ve g¢alisani daha olumlu degerlendirdigi
disiinilmektedir. Dolaysiyla bu c¢alismada s6z konusu lider davramsi
algilanimn, ¢alisanin orgiit igi iletisim ve performans degerlendirme sistemine
iligkin algilan ile pozitif yonde anlamli olarak iliskilenmesi beklenmektedir.
Buna karsilik, diger lider davraniglarina gore ¢alisanla kurdugu iliski a¢isindan
¢ok da olumlu algilanmayan takip ve kontrol eden lider davranisi algisinin,
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iletisim ve performans degerlendirme sistemi algilari ile negatif yonde anlamh
olarak iliskilenecegi beklenmektedir.

islem

Caligmaya baglamadan once, ilgili is yerlerinden gerekli izinler yazili ve
yiiz ylize goriisme yoluyla alinmistir. Daha sonra, ilk 6rneklemi olusturan tiim
¢alisanlara insan kaynaklar bolimi araciligiyla olgekler dagitilmistir. Aym
hafta iginde yine insan kaynaklan boliimii aracthigi ile 6lgekler toplanmustir. i1k
orneklemden 11°i kadin olmak iizere toplam 42 kisiye IPAO ii¢ hafta aradan
sonra ikinci kez uygulanmistir. Daha sonra, IPAO’nin yapr ve 6lgiit bagintili
gegerligini incelemek iizere ikinci orekleme (bir 6zel sektor firmasi, devlet
tiniversitesi ve devlete bagh bir hastane) IPAQ ile birlikte Pasa’nin (2000)
Lider Davramglari Olgegi uygulanmustir.

IIk orneklemden elde edilen veriler yardimiyla IPAOnin faktor yapisi ve
buna bagh yap1 gecerliligi, test tekrar test ve i¢ giivenirlik analizleri yapilmistr.
Ikinci 6rneklem ile [PAO’nin iig ayn is orgiitiinii ayirt edebilme 6zelligi ile yapr
gegerliligine katkida bulunulmus, aynica olgiit bagintili  gegerliligi  test
edilmigtir. Boylece, bu ¢ahsmada deneklerden elde edilen verilere yapilan
analizlerle [PAQ nin psikometrik 6zellikleri gorgiil olarak incelenmistir.

Bulgular
A. Gegerlik Calismasi
1.Yap1 Gegerligi

lletisim ve Performans Algist Olgegi'ne yapilan ozdegerlerin grafik
dagillminmin  incelenmesi analizi  (scree plot) degerlendirildiginde tiim
maddelerin iki faktor iizerinde toplandigi goértilmiistiir. S6z konusu maddeler
lizerinde Varimax rotasyonu kullanilarak faktor sayisinin iki ile sinirlandigi bir
temel bilesenler faktor analizi yapilmustir. Analizler sonunda 106 Kisilik
Orneklem grubu ve madde sayisinin faktor analizi yapmak igin yeterli oldugu
goriilmiistiir (Kaiser-Meyer-Olkin= .86). Ayrica iki faktore birden yiiklenme
egilimi olan bir 6lgek maddesi elenmistir. Boylece dlgek, ¢alisanlann iletisim
algisini 6lgmeye yonelik 6 ve benzer sekilde performans degerlendirme sistemi
lle 1lgili algilannm 6lgmeye yonelik 6 ifade ile toplam 12 maddeden
olugsmaktadir (6lcek maddeleri Tablo 1'de goriilebilir).

Bu analizler, calisanlann orgiit i¢i performans degerlendirme sistemine
iligkin algisim dlgmeye yonelik ifadelerin birinci faktore yiiklenerek toplam
varyansin % 32.65’ini agikladigini gostermigtir. Diger yandan iletisim algisim
olgmeye yonelik maddeler toplam varyansin % 25.30’unu agiklamakta ve ikinci
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faktore yiklenmektedir. Her iki faktér toplam varyansin % 57.95ini
aciklamaktadir. Tablo I’de her bir alt faktore yiiklenen maddeler ve agiklanan

varyans sunulmaktadir.

Tablo I. IPAQ Temel Bilegenler Faktir Analizi

Madde

Faktor 1

Faktor 2

Agiklanan
Varyans
(%)

Aciklanan
Toplam
Varyans

(%)

P1. Orgiitte/ isletmede performans hedefleri
¢alisanin goriisleri alinarak konur.

0.83

32.65

32.65

P3. Orgiit iginde\ isletmede performans
degerlendirmeleri adildir.

0.84

57.95

PS. Orgiit iginde\ Isletmede performans
degerlendirmelerinde kullanilan arag
gitvenilirdir.

0.68

P7. Orgiit iginde\ Isletmede uygulanan
performans degerlendirme sistemi ¢alisanlara isi
etkin yapabilmek i¢in gelismeye agik/ zayif
yetkinlik alanlanyla ilgili bilgi verir.

0.71

P9. Orgiit iginde\ Isletmede uygulanan
performans degerlendirme sistemi ¢ahgsanlara
giiglii yetkinlik alanlar ile ilgili bilgi verir.

0.69

P10. Orgiit iginde\ [sletmede uygulanan
performans degerlendirme sistemi, ¢aliganlara
gelisim planlamast yapma olanag saglar.

0.73

i2. Orgiit iginde\ Isletmede galisanlar
birbirlerinden is performanslari ile ilgili
geribildirim almaya agiktr.

0.35

25.30

i4. Calisaniarin isle ilgi iyilestirme onerileri
isletme/orgiit tarafindan dikkate ahnir.

0.55

i6. Orgiit\ isletme hedefleri tiim galisanlara
aciklanir.

0.68

I8. Orgiit \ Isletme iginde iletisim kanailari etkin
bir sekilde kullanilir.

0.84

110. Orgiit iginde\ isletmede ¢alisanlar arasinda
diizenli kesintisiz ve agik iletisim vardir.

0.80

112. Orgiit iginde) Isletmede caliganlarin
beklentilerini agikga ortaya koyabilecekleri bir
iletigim ortarmu vardir.

0.63

n=1]06
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Ikinci olarak, her alt faktére ayn ayri Temel Bilesenler Faktor analizi
yapilifainda, performans degerlendirme sisterni ile ilgili algisim 6lgmeye
yonelik 6 ifadenin tek bir bilesene yiiklendigi ve toplam varyansin % 62.03"iinii
agikladify goriilmiigtiir. [letisim algisim 6lgmeye yonelik 6 ifadenin yine tek bir
bilesene yiiklendigi ve toplam varyansin % 50.57’sini agikladify goriilmiistiir.
Tigili analiz sonuglan Tablo II’ de verilmektedir.

Tablo II. Faktorlerin Kendi Iginde Temel Bilegenler Faktor Analizleri

Madde Faktor Yiikii Agiklanan | Madde | Faktor Yiikii Aciklanan

Kendi icinde Varyans Kendi icinde | Varyans (%)
(%)

P1 0.82 62.03 | i2 0.51 50.57

P3 0.78 i4 0.73

PS 0.79 i6 0.76

P7 0.81 i8 0.75

P9 0.79 i10 0.73

P10 0.73 ir2 0.76

n=106

IPAO’nin yap: gegerligine bakmak igin ikinci olarak, bir ozel sektor
firmasindan (23 kisi), bir devlet iiniversitesinden (30 kisi) ve devlete bagh bir
hastaneden (26 kisi) alinan toplam 79 denege iPAO ayrica uygulanmistr. Bu
uygulamanin temelinde yap: ve islerlilik agisindan birbirinden farkli olan ii¢
farkh orgiitte orgiit i¢i iletisim ve performans degerlendirme sistemi algilarinin
da farkhi olacagy beklentisi yatmaktadir. Uygulamanin gergeklestigi li¢ orgiit
¢aliganlarina ait iletisim ve performans degerlendirme sisterni algis1 puanlarina,
tek yonli ANOVA analizleri yapilmustir. Analizier sonunda, arastirmada
kullanilan ¢ orgiit calisanlarina ait iletisim ve (F(2, 76)=9.08, p < 0.000),
performans (F(2, 76)= 4.21, p < 0.018) alt faktor puanlarinin anlamli olarak
birbirlerinden farkli oldugu gorilmustir. S6z konusu ti¢ Orgiite yapilan tek
yonlii ANOV A analizleri sonuglari Tablo III'te gorilebilir.

Iletisim alt faktorii agisindan ii¢ 6rgiit aliganlan arasindaki anlaml fark,
Tukey testi ile incelendiginde, iletisim alt faktorii agisindan Ozel Orgiit
caliganlanimin  puanimin, {niversite ¢aliganlanimn puanindan anlamli olarak
yiiksek oldugu goriilmiistir ( X (e = 21,00, X (universivey = 14.70, p <0.000).
Benzer sekilde 6zel orgiit cahisanlar iletisim alt faktor puani, devlet hastanesi
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calisanlarina ait iletigim faktdr puanindan yiiksektir ( X @z =21.74, X (asane
y=16.16, p<0.008).

Performans alt faktorii agisindan ii¢ orgiit arasindaki anlamli fark
incelendiginde, 6zel orgiit ¢alisanlarinin puanimin, tniversite g¢alisanlarinin

puanindan anlamh olarak yiiksek oldugu bulunmugtur ( X o= 1878 , X
(Universite)— 1439, D <0018)

Tablo Ill. ANOVA Analizleri ( IPAO- Yapi Gegerligi)

N Ortala Std. Serb. | Ortala- Kareler F p
ma Kayma Dere. | ma Kare Toplam

{leti- Devlet 30 14.70 6.53 | Gruplar 2 272.49 544.99 9.08 0.00
$im iniv, arasi

Ozel is 23 21 4 | Grup 76 30.02 2281.47

org. igi

Devlet 26 16.16 5.26 | Toplam 78 2826.46

hast.

Toplam 79 17.01 6.02
Perfor Devlet 30 14.40 6.18 | Gruplar 2 135.03 270.05 4.21 0.01
mans tiniv. aras)

Ozel is 23 18.78 5.34 | Grup 76 32.06 2436.25

Org. ig

Devlet 26 15.24 5.30 | Toplam 78 2706.3

hast.

Toplam 79 15.95 5.89

2. Olgiit Bagintili Gegerlik

IPAO'nin olgiit baginul gegerligine bakmak igin ikinci omekleme,
lletisim ve Performans Algist Olgegi ile birlikte Pasa’nin (2000) Lider
Davranislan Olgegi uygulanmustir. Bulgular ilk olarak, Iletisim ve Performans
Algisi ile Lider Davramslan Olgegi toplam puanlan arasinda pozitif yonde
anlamh bir iligki oldugunu gostermistir (r= 0.53, p < 0.000). Iletisim alt faktorii
ile takim kuran ve paylasan lider davramsi (r = 0.57, p < .000), hiyerarsik ve
ise odakli lider davramisi (r = 0.29, p < 0.010) ve babacan lider davramsi (r=
0.48, p < 0.000) algilart arasinda pozitif yonde anlamli iliskiler oldugu
gozlenmistir. Buna kargilik iletisim alt faktorii ve takip ve kontrol eden lider
davranigi algisi arasinda negatif yonde anlamli bir iliski bulunmustur (r = -0.24,
p <0.037).

Diger yandan performans faktorii ile, takim kuran ve paylasan lider
davrams: (r = 0.60, p < 0.000), hiyerarsik ve ise odakli lider davrams: (r = 0.26,
p < 0.021) ve babacan lider davranisi (r=0.42, p < 0.000) algilar1 arasinda
pozitif yonde anlaml: iliskiler oldugu gozlenmistir.
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B. Giivenirlik Calismasi

1.I¢ Giivenirlik

lletisim ve Performans Algis1 Olgegi alt faktorlerinin i¢ giivenirligine
Cronbach Alfa tutarhlik katsayisi analizi ile bakilmigtir. Buna gore, performans
algis alt faktoriine ait i¢ tutarlilik katsayis: 0.88 ve iletisim algisi alt faktoriine
ait i¢ tutarhlik katsayisi 0.80 olarak bulunmugtur. Tiim 6lgek i¢in i¢ tutarhilik
katsayis1 ise 0.89’dur. Yapilan i¢ tutarhlik analizi sonuglari madde toplam
korelasyonlar Tablo IV’ te goriilebilir.

Tablo IV. I¢ Giivenirlik Analizi

IMadde |Orta- Standart [Diizeltilmis Madde Madde | Orta- | Standart Diizeltilmis Madde
Yama \Sapma WMadde \Elenirse lama Sapma Madde Elenirse
[Toplam [Tutarldik Toplam Tutarhhk
rl(orrelasyanlarl Korrelasyonlart
P1 3.04 1.11 0.72 085 | i2 2.70 1.1 0.37 0.81
P3 2.88 0.97 0.68 085 | 14 . .94 0.59 0.76
P5 3.11 1.06 0.69 0.85 i6 3.84 1.09 0.60 0.76
P7 3.01 091 0.71 0.8s i8 3.54 1.16 0.59 0.76
P9 3.05 1.13 0.68 0.85 | 0 3.26 1.05 0.58 0.76
P10 3.01 1.12 0.62 0.85 i12 3.05 1.1 0.62 0.75
[Toplam 3.01 1.05 0.88 [Toplam | 3.36 6.46 0.80
n=106

2. Test- Tekrar Test Giivenirligi

Iletisim ve Performans Algisi Olgegi’nin zamana karsi tutarlihgim
incelemek amaciyla, ilk uygulamaya katilan deneklerden 42 tanesine ii¢ hafta
sonra olgek (IPAQ) ikinci kez uygulanmugtir. Daha sonra, iki uygulama
sonunda elde edilen verilere test tekrar test giivenirlik analizi yaptimustir.
Yapilan analiz sonunda performans faktoriiniin iki 6l¢iimii arasindaki iligki
katsayis1 0.83 olarak bulunmustur. [letisim faktoriine ait iki 6lgtim arasindaki
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iligki katsayisi 0.88 olarak bulunmugtur. [letisim ve performans alt faktorleri
arasindaki iligki katsayis1 0.58, toplam olgek puanlan agisindan iki uygulama
arasidaki katsay 0.89 olarak bulunmustur.

Il. CALISMA

Gahiganmin Orgiit I¢i lletisim ve Performans Algisinin
Orgiit Kiltiiri Algisi Ozerindeki Yordayicilig

Bu calismada, ¢alisanin orgiit igi iletisim ve kullanilan performans
degerlendirme sisteminin olumlulugu ya da olumsuzlugu ile ilgili algisinin
orglit kiiltiirii algis1 Gizerindeki yordayicihig incelenmistir. Bu amagla calisma,
Turkiye’de beyaz esya sektoriinde iiretim, satis ve pazarlama yapan biiyiik
olgekli bir 6zel sektor firmasinda gergeklestirilmistir.

Yontem

Ormeklem

Bu ¢alismada beyaz esya sektoriinde iiretim yapan ticari bir orgiitiin
tretim (30 kisi), pazarlama (30 kisi) ve satis (30 kisi) béliimlerinden 90 beyaz
yakali ¢ahgan denek olarak alinmustir. Arastirmaya katilan deneklerin 59’u
(%66) erkek, 31’1 (%34) kadindir. Arastirmaya katilan deneklerin 88’i
tniversite mezunudur, 2’si ise yiiksek lisans derecesine sahiptir. Katnhimcilanin
yaslan 23’ten 40’a ( X = 27.41, S= 4.42), kidemi 1 yildan 15 yila ( X =4.24,
S$=2.75) degismektedir.

Veri Toplama Araglan

Iletisim ve Performans Algist Olgegi (IPAO): Bu calismada,
¢ahsanlanin orgiit i¢indeki iletisim ortamu ve performans degerlendirme sistemi
ile ilgili algilarini 6lgmek iizere birinci ¢ahsmada incelenen lletisim ve
Performans Algisi Olgegi kullamlmustir.

Orgiitsel Kiiltiir Tipi Olgegi (OKTO): Bu ¢aligsmada, ¢alisanlarin 6rgiit
kilturt  algilani1  degerlendirilmek igin Orgiitsel  Kiiltiir  Tipi Olgesgi
(MAMATOGLU, 2004) kullanilistir. OKTO, Harrison’un (1972; HARRISON/
STOKES, 1992; HANDY; 1985) dortlii orgiit kiltiri (hiyerarsi, basar, gii¢
destek) tiplemesini model almaktadir. Soz konusu olgek 16 maddeden
olusmaktadir. Olgek maddeleri 5 aralikli Likert tipi bir olgek izerinde
degerlendirilmektedir. ~ Olgek araliklari, (1) hi¢ katllmiyorum, (2) biraz
katiliyorum, (3) hem katiliyorum hem katilmiyorum, (4) oldukga katiliyorum ve
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(5) tamamen katiliyorum seklinde tamimlanmistir. Olgek maddelerine 6rnek
olarak; bagar kiiltiirii algisini dlgmeye yonelik “Orgiit, birey ve grup amaglarim
orgiit basansi igin birlestirmeyi hedefler” ifadesi verilebilir. Olgegin tiim test
icin i¢ tutarlilik katsayisi 0.75, hiyerarsi i¢in 0.70, destek i¢in 0.77, basar i¢in
0.81 ve gii¢ i¢in 0.65 "dir.

Islem

Soz konusu olgekler, liretim, satig ve pazarlama boliimlerinde insan
kaynaklar bolimu araciligiyla es zamanh olarak, deneklere verilmis ve yine
insan kaynaklar aracilify ile aym hafta iginde toplanmustir. Deneklere ¢alisma
sonunda genel sonuglarin topluca verilecegi ifade edilmis ve arastirma sonunda
katilimcilara kisa bir sunus yapilmstir.

Bulgular

Bu ¢alismada, calisanin orgiit igi iletisim ve performans degerlendirme
sistemi ile ilgili algilanmin orgiit kiltird algilan zerindeki yordayicilif
incelenmistir. Yapilan analizlerde cinsiyet, yas, kidem, bolim farki gibi
demografik degiskenler kontrol edilmigtir. Orgiit icinde yiiksek lisans
derecesine sahip iki kisi disinda tiim ¢alisanlar tiniversite mezunudur. Bu durum
egitim durumunun Grneklem icin homojen olmasini saglamaktadir. Bu nedenle
egitim durumu ayrica bir analizle kontrol edilmemigtir. Arastirma amacina
ulasmak icin oncelikle, OKTO alt olgek puanlan ve siirekli yapiya sahip
kontrol degiskenleri (yas, kidem) arasindaki iliskiler; Pearson Korelasyon
Analizi ile incelenmis ve herhangi bir anlaml sonug¢ bulunamamigtir. Cinsiyet
ve ¢alisanlann bagh bulundugu boéliimler arasi fark kontrol degigkenleri birer
kategorik degisken olarak Pearson Korelasyon analizlerine alinamamustir.
Cinsiyet degiskenine yapilan t test analizi, orgiit kiltirii algilan acisindan
kadinlar ve erkekler arasinda fark olmadigini gostermistir. Calisanlarin bagh
bulundugu boliimler aras: fark kontrol degiskeninin, orgiit kiiltiirii algisina etki
edip etmedigi tek yonli ANOVA analizleri ile incelenmistir. Analizler sonunda
orgiite bagl ii¢ ayn boliimde hiyerarsi kiltiirti algisinin anlamli olarak farklh
oldugu goriilmistir (F(2, 90)= 14.35, p<0.000). Bu anlamli sonu¢ Tukey
analizi ile test edildiginde dretim (X = 297, S=0.77 ) ve pazarlama
( X =3.86, S= 0.49) bolimleri arasindaki farkin hiyerarsi kiltird  algis
agisindan anlamlh oldugu (p<0.000) goriilmiistir. Ayrica, tretim ( X =297,
| S= 0.77) ve satig ( X =3.54, S= 0.65) boliimleri arasindaki farkin da anlamli
| oldugu (p< 0.003) gorilmiistiir. Bir baska deyisle ¢alisamn bagh bulundugu
bolim hiyerarsi kiiltiirti algisi iizerinde anlamli bir etkiye sahiptir ve Uretim

%
t—<—
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bolimiinde ¢alisanlarin hiyerarsi algist hem satis hem pazarlama bolimlerinden
anlamli olarak daha azdir.

Regresyon Analizleri Sonunda Elde Edilen Bulgular

Cahsamin  orgiit igi iletisim ve performans degerlendirme sistemi
algilarinin rgiit kiiltiirii algis: iizerinde yordayiciligini incelemek igin her bir
orgiit kiiltiirii algis1 iizerinde regresyon analizleri gergeklestirilmistir. Yapilan
analizler sonucu orgiit kiiltiirti algisi (basari, destek, hiyerarsi, gii¢ kiiltiirii
algilan) ile anlamh olarak iligskilenmeyen cinsiyet, yas ve kidem kontrol
degiskenlen regresyon analizlerine alnmamustir. Diger yandan, tek yonli
ANOVA analizi sonucunda galisanin bagli bulundugu bolim degiskeninin
hiyerarsi kiltirii algisi tizerinde anlamhi bir etkisi oldugu bulunmustur. Bu
nedenle kategorik bir degisken olan ¢alisanin baglh bulundugu boliim degiskeni
once kukla (dummy) olarak kodlanmig daha sonra hiyerarsi kiiltiirii algis: i¢in
yapilan regresyon analizine kontrol degiskeni olarak alinmustir. Galisanin orgiit
i¢i iletisim ve performans degerlendirme sistemi algilarinin, Orgiit kiltiri
algilant  izerindeki yordayicihklanimin incelendigi  regresyon analizleri,
standardize edilmis regresyon katsayilari (Beta), t, p degerleri Tablo V’te
goriilmektedir.

Gahsanin orgtit igi iletisim ve performans degerlendirme sistemi
algilanimin bagari kiiltiirii algisi iizerindeki yordayiciliklan ¢coklu regresyon
analizi ile incelendiginde ¢ahsamn orgiit ici iletisim algisimn basan kiiltiri
algisini giiglii bir sekilde pozitif yonde yordadig gortilmiistir (B= 0.52, p
<0.000) . Benzer sekilde, destek kiiltirii algisini yordayan degiskenlen tespit
etmek Uzere gergeklestirilen goklu regresyon analizi sonucunda, Orgiit il
letisim algisimin destek kiiltiiriini pozitif olarak yordadig: ortaya konulmustur
(B= 0.49, p <0.000). Bu sonuglar, ¢alisamn oOrgiitte uygulanan performans
degerlendirme sistemi ile ilgili algisimin ne basart ne de destek kiiltiiriinii
yordamadigini gostermektedir.

Hiyerarsi kiiltiri algisimin yordayicilanini tespit etmek Uzere; ¢alisanin
bagh bulundugu boslim farki da kontrol edilerek hiyerarsik regresyon analizi
gergeklestirilmigtir. Analiz sonunda ¢ahsanmin bagh bulundugu bolimin (B=
0.31, p <.001), orgiit i¢i iletisim algisimn (B= 0.38, p <0.000) ve performans
degerlendirme sistemi algisinin (B= 0.37, p <0.000) hiyerarsi kiltiri algisim
yordadigi gorilmiistiir. Son olarak yapilan goklu regresyon analizi, gii¢
kiltirtiniin ¢alisanin performans degerlendirme sistemi algisi tarafindan negatif
yonde (8= -0.44, p <.000) yordandigini ortaya koymustur.
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Tablo V. Regresyon Analizleri (Bagari, Destek, Hiyerarsi ve Gii¢ Kiiltiirii
Algianni Yordayan Degigkenler)

Basar Kiiltiirii Alt Olgegini Yordayan Degiskenler- Coklu Regresyon Analizi

R=.56 R’= .31 Uyarlanmis R’= .29

Degiskenler Std. Hata Beta T Sig.
{letisim 0.086 0.522 5.335 0.000
Performans 0.078 0.082 0.813 0418

Destek Kiiltiirii Alt Olcegini Yordayan Degiskenler- Coklu Regresyon Analizi

R= .54 R%=.29 Uyarlanmis R?= .28

Degiskenler Std. Hata Beta T Sig.
{letisim 0.109 0.494 4,987 0.000
Performans 0.098 0.100 1.010 0.316

Hiyerarsi Kiiltiirii Alt Olcegini Yordayan Degiskenler- Hiyerarsik Regresyon Analizi

Giig Kiltiirii Alt Olgegini Yordayan Degiskenler- Coklu Regresyon Analizi
R= 425 R’=.18

R= 314 R'= 98 Uyarlanmis R’= .088
Degiskenler Std. Hata Beta t Sig.
t. Adim
Bolim Farki 0.092 0.303 2.97 0.004
R=.701 R’= 492  Uyarlanms R*= .474
2. Adim
Boliim Farki 0.083 0314 3.098 0.001
iletigim 0.095 0.377 3.893 0.000
Performans 0.086 0.367 3.780 0.000
Uyarlanms R’= .162 |

Degiskenler Std. Hata Beta t Sig.
Tetisim 0.100 0.029 0.275 0.784 |
Performans 0.090 -0.437 -4.087 0.000
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TARTISMA

Bu aragtirmanin amaci, ilk olarak ¢ahsanlann orgiit ici iletisim ve
performans degerlendirme sistemi algilanni olgemeye yonelik IPAO’nin
psikometrik ozelliklerinin gorgiil olarak incelenmesi, ikinci olarak orgiit ici
iletisim ve performans degerlendirme algilarimin 6rgiit kiiltiirii algis: tizerindeki
yordayicihgim incelemektir.

1. Gahigsma

Bu aragtirmaya konu olan ilk galigmada, isyerindeki iletisim ortamu ve
uygulanan performans degerlendirme sistemi ile ilgili olarak calisanlann
algilanm olgmeye yonelik olarak hazirlanan IPAO, psikometrik ozellikleri
agisindan incelenmistir,

Yapilan inceleme sonunda 6lgegin, ¢alisanlarin orgiit igi iletisim ortamu
ve uygulanan performans degerlendirme sistemi ile ilgili algilarimi Olgmeye
yonelik iki alt faktorii oldugu gorilmistir. Ug farkh orgiitten elde edilen
sonuglar ile IPAO’nin yap: gecerligine katki saglamugtir.  Sonuglar,
karsilagtinlan ¢ orgiite ait iletisim ve alt faktor puanlanmin anlamli olarak
birbirlerinden farkli oldugunu gostermistir. Ik olarak, 6zel orglit cahisanlarinin
lletisim algis1 hem niversite hem devlet hastanesinde galisanlara ait orgiit i¢i
iletigim algisindan daha olumludur. lkinci olarak, performans alt olcegi
agisindan Ozel sektor isletmesi ve iiniversite arasinda da anlamhi bir fark
gorilmektedir. Buna gore ozel sektdr isletmesi calisanlarnina ait performans
degerlendirme sistemi algilari, iiniversite galiganlarina ait algilardan daha
olumludur. Yani &zel sektor isletmesinde calisanlar iiniversitede calisanlara
gore performans degerlendirmeleri ile ilgili daha olumlu bir algiya sahiptir. Bir
baska deyisle IPAQ, farkh Orgiitlerde galisanin orgiit igi iletisim ve performans
degerlendirme sistemi algilan arasindaki farkliliklan ayirt edebilmektedir. Bu
bilgiler [PAO’nin yap gegerligi ile ilgili giiclii bir destek vermektedir.

IPAO’nin ¢lgiit baginul gegerligine Pasa’min (2000) Lider Davranislar
Olgegi temel alinarak bakilmigur. Bulgular, iki 6lgek arasinda beklendigi gibi
pozitif yonde anlamli iligkilerin oldugunu géstermektedir. Buna gore, iletisim
alt 6lgegi ile takim kuran ve paylasan lider davrams, hiyerarsik ve ise odakl
lider davramsi ve babacan lider davrams: arasinda pozitif yonde anlamh
iligkiler oldugu gozlenmistir. Bir bagka deyisle orgiit i¢inde iletisim algis:
arttik¢a, takim kuran ve paylasan, hiyerarsik ve ise odakli ve babacan lider
davranis: algilan da artmaktadir. Bu bulgu ¢alismanin beklentileri ile tutarhdir.,
Buna karsilik, iletisim alt 6lgegi ile takip ve kontrol eden lider davramsi olcegi
arasinda negatif yonde anlaml bir iliski bulunmustur. Yani orgiit ici iletisim
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algisi arttikga takip ve kontrol eden lider davramis: algisi azalmaktadir. Bu
bulgu da olgiit bagintih gegerlik ¢alismasi beklentileri ile tutarhdir. Diger
yandan, performans faktorii ile takim kuran ve paylasan lider davrans,
hiyerarsik ve ise odakli lider davramsi ve babacan lider davramsi algilan
arasinda pozitif yonde anlaml iligkiler oldugu gozlenmistir. Yani 6rgiit i¢inde
performans degerlendirme sistemi ile ilgili algilar olumlu yonde arttik¢a takim
kuran ve paylasan, hiyerarsik ve ise odakl1 ve babacan lider davrams: algilan da
artmaktadir. Bu durum da beklentilerle uyumludur. Bir tek performans
degerlendirme sistemi algisi ile takip ve kontrol eden lider davranis1 arasinda
beklendigi halde herhangi bir iligki bulunamamugtir. Sonug olarak [PAO ve
Lider Davranislan Olgegi alt faktorleri arasindaki iliskilere ait bulgular,
IPAO’nin dlgiit gegerligi ile ilgili olduk¢a destekleyici bilgiler vermektedir.

[PAO’ne yapilan i¢ tutarhlik ve test tekrar test sonuglan, olgegin
glivenirligi ile ilgili oldukga destekleyici bilgiler vermektedir.

[PAO’nin gegerlik ve giivenirligini incelemeye yonelik birinci caligmaya
ait sonuglar ozetle; odlgegin farkh isletmelerde orgiit ici iletisim ve performans
degerlendirmesi ile ilgili ¢ahsanlarin algisii 6lgmeye yonelik, psikometrik
Ozellikleri gorgiil olarak ortaya konmus pratik ve uygulamas: kolay bir 6lgek
oldugunu gostermektedir.

IPAO’nin ileriki galigmalarda daha biiyiik bir Srneklem iizerinde
uygulanmas1 ve yapilan analizlere ek olarak dogrulayict (confirmatory)
analizler yapilmasi, 6l¢egin psikometrik 6zelliklerini daha da giiglendirecektir.

2. Galisma

Bu aragtirmanin ikinci galismasinda, Iletisim ve Performans Algisi
Olgegi ve Orgiitsel Kiiltir Tipi Olgegi araciligiyla elde edilen verilere baglh
olarak; c¢ahsanin orgiit igi iletisim ve performans degerlendirme sistemine
iligkin algisimn, rgit kiiltiirii algisi iizerindeki yordayicihig incelenmistir.

Orgiit igi iletisim ortamu ve uygulanan performans degerlendirme sistemi
ile ilgili calisanin algis1 ile orgiit kiltiiri algisi arasindaki iliskiye bakildiginda
beklendigi gibi anlamli iligkiler bulunmugtur. Ornegin, bagar kiiltiirii algisinin
sadece Orgiit i¢i iletisim algisi tarafindan yordandign goriilmiistiir. Benzer
sekilde destek kiiltiiri algisi da sadece caligamin orgiit i¢i iletisim algisi
tarafindan yordanmaktadir. Ancak arastirmada beklendigi halde, orgiit i¢inde
uygulanan performans degerlendirme sistemi algisinin ne basan kiiltiiri algisi
ne de destek kiiltiirii algisi lizerinde yordayici olmadig ortaya konmustur.

Hiyerarsi kiltiirii algisinin galisanin bagh bulundugu bolim, 6rgiit igi
iletisim ve performans degerlendirme sistemi algilan tarafindan yordandig:
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belirlenmistir. Caligamn bagh bulundugu bélimiin hiyerarsi kiiltiirii tizerindeki
yordayiwciligimt ilgili literatiirle agiklamak miimkiindiir. Literatiirde bir tek
orgiite bagh baskin bir tip kiiltiir olabilecegi gibi, birden fazla kiiltiiriin de
varolabilecegi belirtilmektedir. Ayrica yine ilgili literatiire gore aym orgiit
i¢inde farkli galisan gruplan, bir bagka deyisle farkli boliimlerde ¢alisanlar
farkh kultiirel algilara sahip olabilirler (HANDY,1985; HARRISON,1972;
HARRISON/STOKES, 1992; RENTSCH, 1990; MEGLINO, vd., 1989;
ELGAMAL, 1998). Bu calismada, ¢alisamin bagh oldugu bolim farkinin
hiyerarsi kiiltiirii tizerinde yordayici oldugu bulgusu incelendiginde, pazarlama
ve satig bolimlerindeki ¢ahisanlarin  hiyerarsi kiiltiiri  algisimn  {iretim
bélimiinden daha yiiksek oldugu gériilmektedir. Calisanin orgiit kiiltiirti algist
ile ilgili olarak béliimler arasinda ¢ikan bu fark daha énce belirtildigi gibi ilgili
literatiirle desteklenmektedir. Bunun yaninda, bu calismada béliimler arasinda
Orgit kiiltiirii agisindan ortaya ¢ikan farkhiliklan, farkhi bolimlerde yapilan
islerin niteliginin, is yapma seklinin ve is iginde karsilasilan problemlerin farkh
olmasiyla agiklamak miimkiindiir. Ornegin is rollerinin daha kesin sinirlarla
belirlendigi ve aynntisiyla tammlandig hiyerarsi kiiltiirii algis1, yaptiklan isler
geregi kural ve prosediirlerin etkin bir sekilde isletildigi satig ve pazarlama
bolimlerinde daha fazla goriilmektedir. Ote yandan, asil hedefi iiretimin
aksamadan yiiriimesi olan iiretim béliimiinde, bu hedefe ulasmak kolay degildir.
Uretim iginde yasanan beklenmedik problemler 6rnegin, malzeme temininde
yasanan bir tikanma, firetim sirasinda yasanacak her hangi bir kaza veya
yaralanma, alet ve ekipmanlardan kaynaklanabilecek herhangi bir problem
tretim sahasinda ani kriz durumlan yaratabilir, boyle durumlar acil ve etkili
¢oziimler gerektirir. Bu dinamik ¢alisma ortamu iginde iiretim bélimiinde
hiyerarsi kiiltiiri algisimin, satig ve pazarlama bolimlerine gore daha az olmas:
beklenebilir,

Son olarak bu arastirmada giig kiiltiirti algisinin beklenenin aksine orgiit
i¢i iletisim algis1 tarafindan yordanmadigi, ancak bir tek performans
degerlendirme sistemi algisi tarafindan beklendigi gibi negatif yonde
yordandigr goriilmiistiir.

Orgiit i¢i iletisim ve performans degerlendirme sistemine iliskin
algilarinin orgiit kiiltiirii tizerinde yordayiciliklari ile ilgili bulgular genel olarak
degerlendirilecek olursa; orgiit igi iletisim ile ilgili olarak calisanin olumlu
algisimin destek, hiyerarsi ve basan kiiltiirii algilannin olusumu ya da bu
algilann giiglenmeleri tizerinde olumlu etkisinin olduguy, calisanin performans
degerlendirme sistemi ile ilgili olumlu algisin ise hiyerarsi kiiltiirii algisinin
olusumu ve giiclenmesi tizerinde pozitif, gii¢ kiiltiirii algisinin olusumu ve
glclenmesi iizerinde negatif yonde etkili oldugu sdylenebilir. Bu bulgular,
literatiirde orgiit i¢i iletisim ve performans degerlendirme sistemi algilanmn
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orglit kiiltiiri ile hatta orgiit kiiltiiriinin olusturulmas: ya da degistirilmesi ile
iligkili oldugu bulgusuyla tutarlidir.

Bu bulgulardan hareketle orgiitiin gitmek istedigi yone dogru orgiit
i¢inde iletigim ortamu ve uygulanan performans degerlendirme sistemi ile ilgili
degisiklikler yaparak ilerlemek miimkiin olabilir. Ornegin birbiriyle etkin iliski
iginde bulunan takim g¢alismasina Onem veren, is sonuglarinin basarisin
hedefleyen bir orgiitiin pek ¢ok diger faaliyet yaninda orgiit ici iletisim ve
performans degerlendirme sistemlerinin  etkililigini arirmaya yonelik
degisiklikler yapmas: gerekliligi ortaya ¢ikmaktadir. Konuyla ilgili olarak
ornegin orgiit 1¢i iletisim algisini olumlu yonde artirmak icin; haftalik bolim
toplantilan, ayhk bilgilendirme toplantilar, haber panolar, 6rgiite ait bir duvar
gazetesi ya da derginin ¢ikarilmasi gibi iyilestirici ¢aligmalar yapilabilir.
Galiganlarin ve yoneticilerin birlikte katilacagi sohbet toplantilar, iletisim
egitimleri yine bu konuda yararh olacaktir. Bu tip faaliyetlerle calisanlarin
orgit iginde iletisimin agikhigy ve devamliigi konusunda olumlu algilarin
arirmak miimkiin olabilir. Boylece orgiit iginde algilanan iletisim ortamunin
yordayici oldugu basari, destek ve hiyerarsi kiiltiirii algilarinin artmasina
katkida bulunulabilir.

Ote yandan ¢ahisamin performans degerlendirme sistemine iligkin
algisinin olumlu artigt hiyerarsi kiiltiirii algisinda, olumsuz yonde artmasi giig
kiiltiirii algisinda artiga neden olmaktadir. Giig kiiltiiriiniin tanimi bu kiiltiirde
¢aligam baski altinda tutan yaklagimlarin varlifina isaret etmektedir. Bask
altinda insanlara 6zgiin ve giivenli ¢alisma ortarmi yaratilamayacag) diisiiniiliirse
Orgiitiin biyiimek, disa agilmak, verimliligini artirmak gibi hedefleri karsisinda
baskin gii¢ kiiltiirii algisimn ¢ahsan motivasyonunu diisiirebilecek, ise ve is
yerine baghihgim zayiflatabilecek bir ortam yaratacagi soylenebilir. Bu
durumda orgiit iginde calisan izerinde baski olusturan gii¢ kiiltiiri algisinin
zayiflatilarak, daha olumlu algilanan basan destek ve hiyerarsi kiiltiirii algilarin
artiracak galigmalar 6nem kazanacaktir. Buna gore orgiit i¢inde performans
degerlendirmeleri i¢in kullamlan aracin tasanmnin iyilestirilmesi, daha adil
algilanacak degerlendirme kistaslaninin  gelistirilmesi, ¢alisanlara kendini
iyilegtirecek  geribildirimler verecek sekilde diizenlenmesi performans
degerlendirme sistemi ile ilgili algilannin olumlu yonde artmasina yardimci
olacakurr. Boylece, ¢alisanlarin performans degerlendirme sistemi algisindaki
olumlulukta artisin  gii¢  kiilttiri  algisinin  azalmasiyla  iligkilenecegi
diigtintilebilir. Ayrica, performans degerlendirme sistemine iliskin algilannin
olumlu yonde artinlmasi ¢alismalaninda, performans degerlendirmelerinin kim
ya da kimler tarafindan yapildigi da onem kazanmaktadir. Ornegin sadece
yoneticilerin degerlendirme yaptig: sistemlerde ilgili kisilerin etkin performans
yonetimi ve degerlendirmeleri konusunda gelistirilmesi gerekebilir. Ya da




198 o Ankara Universitesi SBF Dergisi @ 61-4

sistem sadece yoneticilerin degerlendirme yaptigi performans degerlendirme
sisteminden ¢alisanin ydéneticisi, is arkadaslar, astlart ve kendisi tarafindan
degerlendirildigi c¢oklu degerlendirme sistemlerine dogru yonlendirilebilir.
Boylece ¢alisamin performans degerlendirme sistemi algisinda ortaya cikacak
olumlu arti§, gii¢ kiiltiirii algisim zayiflatirken, hiyerarsi kiiltiirii algisinda artis
saglayabilir.

Bu ¢aligmada, ¢alisanin orgiit ici iletisim ve performans degerlendirme
sistemine iligkin algilannmn  orgiit kiiltiiri algisi iizerindeki yordayicihg
incelenmis, ortaya ¢ikan iligkiler degerlendirilmeye ¢alisilmistir. Ileride
yapilacak ¢alismalarda sadece galisamin iletisim ve performans degerlendirme
sistemi algilan degil bu konularda, orgiit i¢inde yapilan yeni uygulamalar ve
iyilestirme galigmalar ortaya konabilir. Boylece pratikte yapilacak ¢aligmalarin
orgit kiiltirii algisim  gergekten degistirip degistirmedigi, uygulamalar
Oncesinde ve sonrasinda alinacak oOlgiimlerin  karsilastinlmas:  sonucu
tartigilabilir. Ayrica, yapilan uygulamalar gergekten orgiit kiiltiirii algisina etki
ediyorsa, bu etkinin yonti arastinlabilir. Bundan baska, orgiit kiiltiirii ile iligkisi
bilinen liderlik, is motivasyonu gibi temel kavramlarin da ele alindigi daha
biitinciil ¢aligmalar yapilarak kapsamli ¢alisma sonuglan ile, orgiit kiiltiirii
literatiiriine kuramsal agidan katkida bulunulabilir.
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